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Ключник А . П . Формування людського капіталу в контексті безперервної 
освіти. У статті обґрунтована теоретична значимість використання людського капіталу в 
процесі вибору пріоритетів інноваційного розвитку економіки. Розглянуто сутність і 
складові людського капіталу, джерела й процес організації безперервного навчання 
персоналу, а також процес формування кадрового складу. 
Ключник А . П . Формирование человеческого капитала в контексте 
непрерывного образования. В статье обоснована теоретическая значимость 
использования человеческого капитала в процессе выбора приоритетов инновационного 
развития экономики. Рассмотрена сущность и составляющие человеческого капитала, 
источники и процесс организации непрерывного обучения персонала, а также процесс 
формирования кадрового состава. 
Klyuchnyk A.P. Formation of the human capital in the context of life-long learning. 
In the article the theoretical importance of the human capital usage in the course of choosing the 
innovative development priorities of economy is proved. The essence and components of the 
human capital, sources and organizational process of the life-long learning of the personnel as 
well as process of human resources formation are considered. 
Постановка проблемы. Современное состояние образования и наличие 
элементов кризисных явлений при становлении рыночных отношений предъявляет 
особые требования к политике управления кадрами любого предприятия. Определяющим 
фактором, влияющим на конкурентоспособность, экономический рост и эффективность 
производства, является наличие на предприятии человеческих ресурсов, способных 
профессионально решать поставленные производственные задачи. 
Человеческий фактор становится стратегическим и одним из важнейших аспектов 
выживания предприятия в нестабильных условиях развития рыночных отношений. 
Именно человеческий капитал, а не заводы, оборудование и производственные запасы, 
являются краеугольным камнем конкурентоспособности, экономического роста и 
эффективности производства. С данной точки зрения работников или персонал можно 
рассматривать как источник неиспользованных резервов и как одну из возможностей 
наладить рациональное планирование и принятие решений в общей структуре 
предприятия. 
В научной среде не сложилось единого мнения по поводу феномена человеческого 
капитала, структуры входящих в него элементов и т.д. Разрешение этой проблемы имеет 
большое теоретическое и практическое значение: без четкого представлений о 
содержаний человеческого капитала невозможно эффективно управлять им, в полной 
мере использовать возможности всех его составляющих в целях устойчивого развития 
национальной экономики. 
Анализ последних исследований и публикаций. Проблемам человеческого 
капитала в предпринимательской деятельности посвящены работы многих отечественных 
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и зарубежных ученых: А.Я.Кибанова, А.М.Колота, Е.В.Маслова, А.И.Кочеткова, В.А. 
Дятлова, В.Т. Пихало, М.Х. Мескона, Ф. Хедоури, Г.В. Фокина и др. 
Цель статьи - обосновать практическую значимость использования человеческого 
капитала в процессе выбора приоритетов инновационного развития экономики, а также 
рассмотреть возможность применения непрерывного образования в Украине. 
Результаты исследования. Человеческий капитал - понятие многоаспектное, не 
исчерпывающееся описанием определенного фиксированного набора элементов, к 
которым следует отнести: качество и врожденные способности человека, его знания, 
уровень квалификации и образования, состояние здоровья, опыт работы, деловая 
репутация. Многогранность человеческого капитала объективно определяется 
многогранностью самого человека - его носителя и источника. При этом перечень 
элементов человеческого капитала имеет тенденцию к расширению по мере прогресса 
цивилизации. 
В каждый конкретный момент процесса социально-экономического развития 
страны значимость приобретает ранее не принимавшиеся во внимание составляющие 
человеческого капитала. Одним из которых является уровень образования [5, С. 45]. 
Элементы человеческого капитала можно условно разделить на две группы -
базовые и производные. 
К базовым элементам относятся здоровье, образование, опыт работы, 
определяющие фундаментальные характеристики человеческого капитала. К группе 
производных элементов можно отнести деловую репутацию работника. 
В научной литературе принято выделять двухмерную и многомерную модели 
человеческого капитала. 
Двухмерная формула человеческого капитала будет выглядеть следующим 
образом: 
где ЧК - человеческий капитал; 
УО - уровень образования; 
УЗ - уровень здоровья. 
Многомерную модель, учитывающую не только базовые, но и производные 
показатели, можно описать следующей формулой: 
где ДРр - деловая репутация работника; 
ПЭ - производный элемент человеческого капитала, который может быть 
выявлен. 
По формуле (2) можно рассчитать не только индивидуальный человеческий 
капитал работника, но и суммарный человеческий капитал трудового коллектива [5, С. 
46]. 
Следует отметить, что значимость такого производного элемента, как деловая 
репутация, обусловливается тем, что она отражает степень реализации базовых элементов. 
При одинаковых базовых составляющих человеческого капитала деловая репутация 
работника может быть положительной и отрицательной. Исходя из этого величина 





Таким образом, если все составляющие человеческого капитала положительные, то 
и человеческий капитал имеет положительную величину [5, С. 46]. 
Для успешного перехода к экономике знаний необходимы соответствующие 
изменения в системе образования. 
Важнейшим фактором развития человеческого потенциала является непрерывное 
образование на протяжении жизни. Динамизм общественного развития и ускоряющиеся 
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темпы обновления техники и технологий активно влияют на характер и структуру 
системы образования. Обществу нужны профессиональные кадры - квалифицированные и 
мобильные, способные соответствовать требованиям современного производства [3, С. 
46]. 
Сложившаяся система образования изначально ориентировалась на стабильную 
занятость, обеспечивала профессиональную карьеру работника. В настоящее время, когда 
особое значение приобретает инновационный подход к развитию производства, требуются 
соответствующие изменения в подготовке специалистов. 
Непрерывное образование - самый надежный инструмент защиты людей в случае 
потери работы или других изменений в жизни (замужество, рождение детей, переезд на 
новое место жительства). Как показывает практика, полученного образования в наше 
время хватает на пять-десять лет. Поэтому все сильнее увеличивается разрыв между теми, 
кто успевает за спросом на рынке труда, постоянно поддерживая и обновляя свои знания и 
навыки, и теми, кто отстает от возрастающих профессиональных требований [1, С. 43]. 
При оценке такого рода образования внимание акцентируется не только на 
непрерывности процесса обучения, но и на разнообразии его видов: формальное, 
неформальное, информальное. 
Обучение может проходить в образовательном учреждении, семье, компании 
друзей, на рабочем месте, в клубах по интересам. В зависимости от условий и 
обстоятельств оно может быть очным, заочным, вечерним, дистанционным и т.п. 
Обучение персонала - основной путь получения профессионального образования. 
Это целенаправленно организованный, планомерно и систематически осуществляемый 
процесс овладения знаниями, умениями, навыками и способами общения под 
руководством опытных преподавателей, наставников, специалистов, руководителей и т.п. 
Различают три вида обучения: 
Подготовка кадров - планомерное и организованное обучение и выпуск 
квалифицированных кадров для всех областей человеческой деятельности, владеющих 
совокупностью специальных знаний, умений, навыков и способами общения. 
Повышение квалификации кадров - обучение кадров с целью усовершенствования 
знаний, умений, навыков и способов общения в связи с ростом требований к профессии 
или повышением в должности. 
Переподготовка кадров - обучение кадров с целью освоения новых знаний, 
умений, навыков и способов общения в связи с овладением новой профессией или 
изменившимися требованиями к содержанию и результатам труда. 
Отечественный и зарубежный опыт выработал три концепции обучения 
квалифицированных кадров: 
Концепция специализированного обучения ориентирована на сегодняшний день 
или на ближайшее будущее и имеет отношение к соответствующему рабочему месту. 
Такое обучение эффективно относительно непродолжительный отрезок времени, но, с 
точки зрения работника, способствует сохранению рабочего места, а также укрепляет 
чувство собственного достоинства. 
Концепция многопрофильного обучения является эффективной с экономической 
точки зрения, так как повышает внутрипроизводственную и внепроизводственную 
мобильность работника. Однако последнее обстоятельство представляет собой известный 
риск для организации, где работает сотрудник, поскольку он имеет возможность выбора и 
поэтому менее привязан к соответствующему рабочему месту. 
Концепция обучения, ориентированного на личность, имеет целью развитие 
человеческих качеств, заложенных природой или приобретенных им в практической 
деятельности. Эта концепция относится в первую очередь к персоналу, имеющему 
склонность к научным исследованиям и обладающему талантом руководителя, педагога и 
т.п. [4, С. 104]. 
Таким образом, предметом обучения являются: 
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- знания - теоретические, методические и практические, необходимые 
работнику для выполнения своих обязанностей на рабочем месте; 
- умения - способность выполнять обязанности, закрепленные за работником на 
конкретном рабочем месте; 
- навыки - высокая степень умения применять полученные знания на практике, 
навыки предполагают такую меру освоения работы, когда вырабатывается сознательный 
самоконтроль; 
- способы общения (поведения) - форма жизнедеятельности личности, 
совокупность действий и поступков индивида в процессе общения с окружающей 
действительностью, выработка поведения, соответствующего требованиям, 
предъявляемым рабочим местом, социальные отношения, коммуникабельность. 
Характеристика видов обучения представлена в табл. 1. 
Таблица 1. 
Характеристика видов обучения кадров 








Приобретение знаний, умений, навыков и обучение способам 
общения, направленных на выполнение определенных 
производственных задач 
Подготовка считается законченной, если получена 
квалификация для осуществления конкретной деятельности 
(обучается учащаяся молодежь) 
Развитие знаний, умений, навыков и способов общения как 
фундамента для дальнейшей профессиональной подготовки 
(например, подготовка бакалавров) 
Предназначена для получения специфической 
профессиональной квалификации. Углубление знаний и 
способностей с целью овладения определенной профессией 





профессиональных знаний и 
способностей 
2.2. Профессиональное 
совершенствование, с целью 
продвижения по службе 
Расширение знаний, умений, навыков и способов общения с 
целью приведения их в соответствие с современными 
требованиями производства, а также для стимулирования 
профессионального роста (обучаются занятые в производстве 
работники, имеющие практический опыт) 
Приведение знаний и способностей в соответствие с 
требованиями времени, актуализация и углубление их. 
Обучаются специалисты (горизонтальная мобильность) 
Подготовка к выполнению качественно более высоких задач. 




Получение знаний, умений, навыков и овладение способами 
общения (поведения) для освоения новой профессии и 
качественно другой профессиональной деятельности 
(обучаются занятые в производстве работники или 
безработные, имеющие практический опыт) 
Некоторые виды обучения не следует рассматривать отдельно друг от друга. 
Целенаправленное обучение квалифицированных кадров предполагает тесную связь и 
координацию между этими видами обучения. 
Обучение может осуществляться на рабочем месте и вне рабочего места 
(внутрипроизводственное и внепроизводственное обучение). Критериями выбора вида 
обучения являются: с одной стороны, доходы (повышение квалификации приводит к 
росту экономических результатов работы), с другой - внушительные расходы. Если 
доходы от профессионального обучения трудно поддаются расчетам, то относительно 
легко посчитываются расходы. Внепроизводственная профессиональная подготовка 
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связана со значительными изменяющимися расходами, внутрипроизводственная - со 
значительными, но фиксированными расходами, поскольку в сфере обучения занято 
определенное количество человек и имеется соответствующая инфраструктура [2, С. 64]. 
Следует отметить, что обучение квалифицированных кадров на своем 
производстве имеет преимущества: методика обучения составляется с учетом специфики 
предприятия, передача знаний осуществляется простым наглядным способом, результат 
легко контролируется. В противоположность этому внепроизводственное обучение 
квалифицированных кадров проводится, как правило, опытными преподавателями в 
широком диапазоне своего опыта, однако потребности предприятия при этом не в 
достаточной степени учитывается. 
Методы профессионального обучения на рабочем месте приведены в таблице 2. 
Эта форма подготовки осуществляется с конкретной постановкой задачи на рабочем месте 
[6, С. 378]. 
Таблица 2. 
Методы обучения персонала на рабочем месте 
Методы обучения Характерные особенности метода 
Направленное 
приобретение опыта 
Систематическое планирование обучения на рабочем месте, 
основу планирования составляет индивидуальный план 




Информация, введение в специальность, адаптация, 
ознакомление обучающегося с его новой рабочей обстановкой 
Смена рабочего места 
(ротация) 
Получение знаний и приобретение опыта в результате 
систематической смены рабочего места. В результате этого за 
определенный промежуток времени создается представление о 
многообразности деятельности и производственных задач 
(специальные программы молодого поколения специалистов) 
Использование работников 
в качестве ассистентов, 
стажеров 
Обучение и ознакомление работника с проблемами высшего и 
качественно иного порядка задач при одновременном 
принятии на себя некоторой доли ответственности 
Подготовка в проектных 
группах 
Сотрудничество, осуществляемое в учебных целях в 
проектных группах, создаваемых на предприятии для 
разработки крупных, ограниченных сроком задач. 
Методы профессионального обучения вне рабочего места предназначены, прежде 
всего, для получения теоретических знаний и для обучения умению вести себя в 
соответствии с требованиями производственной обстановки. 
Говоря об экономической и социальной эффективности обучения 
квалифицированных кадров необходимо отметить следующее. Обучение 
квалифицированных кадров является эффективным в том случае, если связанные с ним 
издержки будут в перспективе ниже издержек организации на повышение 
производительности труда за счет других факторов или издержек, связанных с ошибками 
в найме рабочей силы. 
Поскольку определение результатов, достигнутых с помощью обучения 
квалифицированных кадров, сопряжено с определенными трудностями, налицо 
эффективность обучения в форме снижения издержек, которые поддаются точному 
расчету. Обучение квалифицированных кадров затрагивает важные факторы социальной 
эффективности. Повышение профессионального мастерства положительно отражается на 
гарантии сохранения рабочего места, возможностях повышения в должности, расширении 
внешнего рынка труда, на величине доходов организации, на чувстве собственного 
достоинства и возможностях самореализации. 
Выводы: 
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Подводя итоги, можно отметить, что условием динамичного экономического роста 
и социального развития общества в современном мире является модернизация системы 
образования, поскольку именно оно формирует главный ресурс инновационной 
экономики - ее трудовой потенциал. Поддержание процесса необходимого соответствия 
качественных характеристик кадров потребностям постоянно обновляющегося 
производства обеспечивается с помощью непрерывного профессионального образования 
всех категорий работников. 
Таким образом, величина человеческого капитала работников хорошее подспорье 
для принятия управленческих решений на всех уровнях, для справедливой оценки бизнеса 
и достойной оплаты труда. Работодатель принимая решение о величине стимулирующей 
выплаты работнику, должен основываться прежде всего на оценке человеческого капитала 
данного работника с учетом его уровня квалификации и образования, состояния здоровья, 
опыта работы и деловой репутации. 
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